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РАЗРАБОТКА ПОКАЗАТЕЛЕЙ И КРИТЕРИЕВ ОЦЕНКИ КОМПЕТЕНТНОСТИ СПЕЦИАЛИСТОВ 
НА ОСНОВЕ МНЕНИЯ ПРЕДСТАВИТЕЛЕЙ РАБОТОДАТЕЛЯ 
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АННОТАЦИЯ. В статье рассматриваются начальные этапы создания оценочных материалов для изме-
рения уровня сформированности компетенций обучающихся по образовательным программам высшего 
образования (уровень специалитета). Необходимость их разработки обосновывается стремлением к со-
вершенствованию качества обучения, повышению готовности выпускников к практической деятельно-
сти. Аргументируется участие представителей работодателя в оценивании компетенций обучающихся. 
Обсуждаются методические проблемы создания оценочных материалов: длительность обучения; гете-
рогенность содержания учебных дисциплин, формирующих профессиональные компетенции; конку-
ренция с академическими показателями и критериями оценивания. Преодоление затруднений обеспе-
чивается изучением представлений работодателя о показателях и критериях оценки компетентности 
будущих специалистов. Представляется процедура и результаты такого исследования. Сбор мнений 
осуществляется путем специально разработанной анкеты. Структура анкеты соответствует трем основ-
ным задачам построения оценочных материалов: определение типовых трудовых действий (функций), 
показателей, свидетельствующих о способности обучающихся выполнять трудовые функции, выявление 
критериев, позволяющих оценивать эти показатели. Обработка мнений работодателей производится 
методами контент-анализа, статистической оценки согласованности суждений (расчета коэффициентов 
вариации и конкордации). Результаты изучения мнений привели к выводу о том, что деятельность вы-
пускника оценивается работодателем по шести направлениям (видам трудовых функций). Их оценка 
проводится по показателям: а) знаний (объема представлений и их актуальности); б) умений (правиль-
ности действий и их детальности). Делается вывод о том, что обобщение и анализ мнений представите-
лей работодателя позволяет выявить типовые области профессиональной деятельности, а также допол-
нить академические показатели оценивания компетентности профессионально обоснованными. 
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INDICATORS AND CRITERIA OF ASSESSMENT OF THE COMPETENCE OF SPECIALISTS  
BASED ON THE OPINIONS OF EMPLOYER REPRESENTATIVES 
KEYWORDS: assessment materials; professional competence assessment; professional competences; ex-
pert assessment; employer’s opinion; education quality; students; cadets. 
ABSTRACT. The article describes the early stages of the process of creation of assessment indicators for 
measuring the level of formation of the students’ competence in higher education programs (on the level of 
training specialists). The need for their development is determined by the desire to improve the quality of 
education and the level of preparation of graduates for practical activity. Involving employers in assessing 
the competence of specialists is determined by the requirement to improve the quality of education. The 
article discusses the methodological issues of creation of assessment tools: length of training; heterogenei-
ty of the content of academic disciplines forming professional competences; competition with academic in-
dicators and assessment criteria. The problems may be overcome via studying the employer opinions about 
the indicators and criteria of assessment of the competence of future specialists. The article presents the 
procedure and results of such a study. The opinions were collected with the help of a specially designed 
questionnaire. The questionnaire structure corresponds to the three main tasks of designing assessment 
tools: determination of typical professional activities (functions), of indicators demonstrating the ability of 
the students to perform the necessary professional functions, and of the criteria allowing assessment of 
these indicators. The employers’ opinions have been processed through the methods of content analysis 
and statistical evaluation of opinions unanimity (calculation of variation and concordance coefficients). 
The results of the opinion study have led to the conclusion that the graduates’ activity is assessed by the 
employer in six areas (kinds of professional functions). Their assessment is carried out on the basis of the 
following criteria: a) knowledge (volume of concepts and their depth); b) skills (accuracy of actions and 
their structure). The authors come to the conclusion that generalization and analysis of the employer rep-
resentatives’ opinions make it possible to reveal typical areas of professional activity and to supplement the 
academic indicators of competence assessment with the professionally relevant ones. 
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Актуальность 
зменения, задаваемые федераль-
ным законодательством послед-
них лет, расширяют возможности оценки 
компетенций, полученных обучающимися 
по программам высшего образования. Так, 
Федеральным законом от 2 мая 2015 г. 
№ ФЗ-122 «О внесении изменений в Трудо-
вой кодекс РФ и статьи 11 и 73 закона 
“Об образовании в Российской Федерации”» 
определено, что формирование требований 
федеральных государственных образова-
тельных стандартов к результатам освоения 
образовательных программ осуществляется 
на основе соответствующих профессио-
нальных стандартов, к разработке которых 
привлекаются профессиональные сообще-
ства и работодатели в конкретной сфере 
деятельности [10]. Кроме этого, в Федераль-
ном законе от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об об-
разовании в Российской Федерации» закре-
плено право объединений работодателей 
проводить профессионально-общественную 
аккредитацию образовательных программ 
[11]. Наконец, приказ Министерства образо-
вания и науки РФ от 29 июня 2015 г. № 636 
«Об утверждении Порядка проведения го-
сударственной итоговой аттестации по об-
разовательным программам высшего обра-
зования — программам бакалавриата, про-
граммам специалитета и программам маги-
стратуры» обязывает образовательную ор-
ганизацию обеспечивать участие предста-
вителя работодателя в итоговой государст-
венной аттестации обучающихся по про-
граммам бакалавриата, специалитета, маги-
стратуры. 
Данные тенденции свидетельствуют о 
стремлении законодателя обеспечить уча-
стие работодателей в оценивании качества 
подготовки будущих выпускников, а содер-
жание их подготовки подчинить требова-
ниям профессиональных стандартов. По-
мимо важной роли для учебного процесса, 
оценивание, проводимое работодателями, 
выступает полезным инструментом коррек-
ции образовательных программ и, как по-
казывает опыт педагогической деятельно-
сти, основным ресурсом их актуализации. 
Работодатель определяет, какие именно 
знания, умения и навыки влияют на реше-
ние профессиональных задач, настраивая 
преподавателей на их оценивание. Участие 
работодателя конкретизирует требования к 
оценке компетенций и, как считает 
О. Г. Берестнева, оптимизирует показатели 
и критерии оценивания [2]. В глобальном 
плане оценка работодателем обучающихся 
повышает конкурентоспособность конкрет-
ной образовательной организации. Участие 
работодателя в оценивании результатов 
обучения представляет собой методическую 
проблему. Опыт решения данной методиче-
ской проблемы представлен в настоящей 
статье. 
Цель статьи — показать стратегию 
взаимодействия с представителем работо-
дателя, направленную на формирование 
показателей, шкал и критериев оценивания 
обучающихся. 
Проблемы оценивания компетенций 
Обобщение существующих точек зре-
ния показывает, что в основе метода оцени-
вания лежат представления о компетенции 
и способе их измерения [3; 4; 7; 13]. Соот-
ветственно, разработка оценочных средств 
начинается с анализа сущности профессио-
нальной компетенции, понимании специ-
фики ее формирования на разных этапах 
реализации образовательной программы. 
В наиболее общем приближении, про-
фессиональные компетенции представляют 
собой ресурсы специалиста, необходимые 
ему для выполнения трудовых функций. 
Содержание профессиональных компетен-
ций: знания, умения, навыки и опыт их 
применения — выступает средством реали-
зации типовых профессиональных задач. 
Поскольку компетенции являются пла-
нируемыми результатами освоения образо-
вательной программы, их оценивание целе-
сообразно осуществлять на всем протяжении 
ее реализации. Результаты оценивания по-
зволят обучающемуся и педагогическому 
коллективу внести коррективы в образова-
тельную деятельность в необходимом ключе. 
Оценивание компетенций затруднено 
взаимовлиянием нескольких свойств обра-
зовательной программы (например, бака-
лавриата или специалитета): длительно-
стью освоения, гетерогенным содержанием 
ее составляющих, академическим характе-
ром оценивания. Раскроем их последова-
тельно. 
Длительность характеризуется пяти-
летним (для специалитета) периодом обра-
зования, а гетерогенность — разнородно-
стью содержания обучения в этот период. 
В рамках пятилетнего учебного плана обра-
зовательной программы уровня специали-
тета обучающийся осваивает от 80 до 
90 учебных дисциплин, соотнесенных с 
30 профессиональными компетенциями. 
Соответственно оценка уровня сформиро-
ванности компетенции не может опираться 
на результаты освоения одной учебной дис-
циплины. Она должна охватывать весь пе-
риод обучения, распространяться на весь 
перечень учебных дисциплин, модулей и 
практик, обеспечивающих формирование 
компетенции. В этом отчасти заключается 
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одна из сторон гетерогенности — разнород-
ность дисциплин, приводящая в итоге их 
освоения к единому результату — профес-
сиональной компетентности. Вторая сторо-
на гетерогенности сопряжена с длительно-
стью освоения образовательной программы. 
Многие из учебных дисциплин первых двух 
лет обучения нацелены на развитие лично-
сти будущего специалиста: формирование 
самосознания, представлений о ценности 
будущей профессии, отношения к трудовой 
деятельности. При этом дисциплины опо-
средованно соотносятся с трудовыми функ-
циями будущего специалиста. Поэтому 
средства оценивания должны позволять 
выявлять не только степень профессио-
нальной подготовленности, но и профес-
сионально важные качества личности. 
Проблема оценки уровня компетентно-
сти заключается в применяемых для этого 
показателях. В настоящее время в системе 
высшего образования оценка уровня сфор-
мированности компетенций обучающихся 
основана на нескольких показателях: 
а) стандартах образовательного процесса 
(академических показателях); б) требовани-
ях профессиональных стандартов к специа-
листам; в) требованиях работодателя [6]. 
Академические показатели оценивания 
наиболее распространены. Они устанавли-
вают связь между содержанием ответа обу-
чающегося и информацией, полученной от 
преподавателя в ходе изучения учебной 
дисциплины. Преобладание академических 
показателей над требованиями профессио-
нальных стандартов или требованиями ра-
ботодателя определяется их дидактической 
обоснованностью, легкостью применения и 
понятностью для обучающихся. 
Авторы статьи убеждены в том, что ака-
демические показатели оценивания долж-
ны сочетаться с профессиональными, т. е. 
ориентированными на успешное выполне-
ние трудовых действий. Однако их исполь-
зование в учебном процессе требует мето-
дических усилий по интеграции обучения и 
практической деятельности. Как указывает 
Н. Ю. Мисиченко, «только работодатели 
(заказчики) имеют возможность объектив-
но оценить качество выпускников по их 
умению квалифицированно выполнять 
свои профессиональные обязанности. Хотя 
минимальные требования к выпускникам 
вуза и сформулированы в государственных 
образовательных стандартах, однако крите-
риев оценки соответствия выпускников 
этим требованиям нет» [8]. 
Важность привлечения работодателя к 
оцениванию компетенций затруднена от-
сутствием методики, раскрывающей этапы 
данного процесса. В рамках данной статьи 
рассматривается опыт разработки средств 
оценивания компетенций с учетом мнения 
представителей работодателя. В опытно-
исследовательской части показано, каким 
образом изучались, обобщались мнения 
представителей работодателя о показателях 
и критериях оценивания компетенций. 
Организация и ход  
эмпирического исследования 
Исследование проводилось для совер-
шенствования показателей и критериев, 
применяемых для оценки компетенций 
обучающихся. Нами уточнялись показатели 
и критерии оценивания, используемые 
в образовательной программе высшего об-
разования по специальности 40.05.02 
«Правоохранительная деятельность». 
Областью профессиональной деятель-
ности данных специалистов является рабо-
та с персоналом в правоохранительных ор-
ганах. Выпускники работают в кадровых 
службах Министерства внутренних дел Рос-
сии, Федеральной службы исполнения на-
казания Российской Федерации и других 
структурах. Специфика обучения заключа-
ется в том, что деятельность специалиста по 
работе с личным составом (службы кад-
ров) — сложная область, включающая мно-
жество направлений. Обязанности сотруд-
ника включают в себя мероприятия по при-
влечению, отбору, оценке и аттестации, 
обучению и развитию персонала. Нередко в 
сферу ответственности такого специалиста 
входит обеспечение делопроизводства и до-
кументооборота, контроль над режимом тру-
да, организация отпусков и командировок. 
Учебный план образовательной про-
граммы, реализующей данную специаль-
ность, не предусматривает углубленную 
подготовку по каждому из «узких» направ-
лений. Часто молодые выпускники прохо-
дят дополнительное обучение непосредст-
венно на рабочем месте. На этом этапе под-
готовки слушатели не только расширяют 
знания или конкретизируют умения, но и 
приводят их в соответствие с изменениями 
в законодательстве. 
В условиях «обучения на рабочем мес-
те» компетентность молодого специалиста 
определяется его готовностью к выполне-
нию профессиональных задач с минималь-
ными затратами работодателя на дополни-
тельное обучение. Поэтому при освоении 
образовательной программы специалитета 
важно иметь оценочные средства, реле-
вантные требованиям работодателя к тру-
довым функциям специалиста-кадровика, 
позволяющие точно оценить уровень его 
компетентности (подготовленности) отно-
сительно типовых видов профессиональной 
деятельности. 
Нами было организовано и проведено 
изучение мнения работодателя о типовых 
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видах деятельности, признаках (показате-
лях) компетентности и критериях, позво-
ляющих отличить компетентного специа-
листа от некомпетентного. Представители 
работодателя привлекались на всех этапах 
разработки. 
Цель исследования — разработка пока-
зателей и критериев, позволяющих опреде-
лить подготовленность обучающихся к ре-
шению типовых профессиональных задач в 
области работы с персоналом. 
Заранее нами был определен перечень 
требований, которым должен удовлетво-
рять этот вид оценочных средств: 
1. Содержать показатели и критерии, 
релевантные требованиям профессиональ-
ной деятельности будущих выпускников. 
2. Охватывать типовые направления и 
ситуации профессиональной деятельности. 
Предполагалось, что созданный ком-
плекс оценочных средств позволит выяв-
лять уровень подготовленности обучаю-
щихся к выполнению типовых задач. Кроме 
того, он будет способен характеризовать 
индивидуальный уровень профессиональ-
ной компетентности каждого обучающе-
гося — обладания знаниями, умениями и 
навыками на момент оценивания. Для раз-
работки оценочных средств изучались и 
обобщались мнения представителей рабо-
тодателей — экспертов. Благодаря им были 
определены: а) типовые виды профессио-
нальных действий; б) показатели компе-
тентности, понимаемые как эффективность 
выполнения типовых профессиональных 
действий; в) критерии оценки компетентно-
сти, позволяющие определить уровень ком-
петентности специалиста. 
Выборка экспертов. В нее входило 
30 представителей работодателя, имеющих 
опыт работы по профилю не менее 5 лет. 
В исследовании принимали участие сотруд-
ники кадровых служб Архангельской, Ле-
нинградской, Псковской, Рязанской облас-
тей, Красноярского края, Республики Каре-
лии и Коми, городов Москвы и Санкт-
Петербурга. Все эксперты имели опыт прак-
тической деятельности более 5 лет как в об-
ласти работы с персоналом, так и в педаго-
гической деятельности. Для определения 
количества экспертов использовались кри-
терии, предложенные А. И. Примакиным и 
Л. В. Большаковой [9]. 
Процедура экспертной оценки. Фор-
мой экспертного оценивания стала одно-
кратная процедура раздельного опроса без 
обратной связи. Для проведения оценки 
каждому эксперту выдавался индивидуаль-
ный бланк анкеты, содержащей вопросы и 
формы для ответов. Анализ качества экс-
пертных ответов проводился после завер-
шения работы. Анкеты с отсутствующими, 
неверно заполненными полями вновь пред-
ставлялись эксперту для уточнения. 
Цель экспертной оценки. Экспертам 
было предложено: а) сформулировать типо-
вые трудовые функции, выполнение кото-
рых свойственно будущим специалистам; 
б) определить показатели оценивания про-
фессиональной компетентности специали-
стов; в) определить критерии оценивания 
для показателей оценки компетентности. 
Обработка экспертных мнений. Мне-
ния экспертов обобщались и систематизи-
ровались посредством расчета коэффици-
ентов вариации (V) и конкордации (W). Ко-
эффициент вариации использовался для 
оценки согласованности (непротиворечиво-
сти) мнений экспертов относительно важ-
ности каждого из направлений работы с 
личным составом. Коэффициент вариации 
рассчитывался по формуле: 
   
 
    ,
 
где σ — стандартное отклонение мнений 
экспертов; 
Mx — среднее значение мнений экспертов. 
Полученный результат находится в 
диапазоне от 0,2 до 0,3. Таким образом, 
мнения экспертов достаточно согласованы, 
что показывает единство представлений от-
носительно трудовых функций, показате-
лей, применяемых каждым экспертом для 
выявления компетентности и определения 
ее уровня. 
Коэффициент конкордации рангов 
Кендалла использовался для определения 
согласованности мнений экспертов относи-
тельно типовых направлений деятельности. 
W (Кендалла) =  
    
        
 
,
 
где 
S — сумма дисперсии мнений экспертов; 
m — количество экспертов; 
n — сумма рангов. 
Полученный коэффициент конкорда-
ции составил 0,715. Поскольку эксперты 
ранжировали виды деятельности по степе-
ни их значимости, конкордация рангов по-
зволила выявить виды деятельности, мне-
ние о важности которых у экспертов совпа-
дает. 
Результаты 
Экспертная оценка дала следующие ре-
зультаты. Во-первых, были определены ти-
пичные трудовые функции будущих спе-
циалистов — их количество было уменьше-
но с 20 до 6 типовых. Фактически были вы-
делены те виды профессиональных дейст-
вий, которые схожи для большинства кад-
ровых служб. Благодаря этому был сущест-
венно уточнен предмет измерения профес-
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сиональных компетенций: вместо тридцати 
профессиональных компетенций и несколь-
ких профессионально специализированных 
были выделены 6 видов деятельности. 
Во-вторых, были установлены показа-
тели, по которым эксперты судили об уров-
не компетентности специалиста. Ими явля-
лись: а) показатель знаний правовых доку-
ментов и инструкций, б) показатель приме-
нения знаний, описание алгоритма дейст-
вий, а также вариантов решения сложной 
практической ситуации, в) показатель спо-
собности действовать в изменяющихся ус-
ловиях, проявлять коммуникативные каче-
ства, эмпатию. 
Полученные показатели отличаются от 
традиционных показателей, применяемых в 
академической среде для оценки учебных 
достижений. Вместе с тем полученные нами 
показатели в целом соотносятся с результа-
тами других экспертных опросов работода-
телей. Так, работодатели ценят способность 
применять полученные знания на практике, 
нацеленность на достижение результата 
[10]; способность качественно осуществлять 
профессиональные действия (знать их ал-
горитмы и уметь осуществлять) [1]; владе-
ние навыками профессиональных действий 
(обработки информации, принятия реше-
ния и пр.) [5]. Опишем показатели и их 
критерии детально. 
Показатель знаний характеризовал 
объем и содержание знаний, необходимых 
для принятия решения в ситуации профес-
сиональной деятельности. Знания оценива-
лись по двум критериям — объему и ре-
левантности, т. е. соответствия знаний 
предметной области задачи. 
Показатель объема знаний правовых 
документов и инструкций, их релевантно-
сти, с экспертной точки зрения, определяет 
успешность действий и эффективность ре-
шения профессиональных задач. Поскольку 
деятельность специалиста регулируется 
большим объемом нормативно-правовых 
документов, часть из которых подвергается 
модификации, уточнению и разъяснению 
правоприменителем, компетентному спе-
циалисту необходимо не только иметь зна-
чительный объем знаний, но и постоянно 
актуализировать их, осваивать новеллы за-
конодательства. Ограниченный объем зна-
ний специалиста либо использование им 
устаревших норм ведет к неправильной ор-
ганизации деятельности, незаконным ре-
шениям и действиям. 
Показатель применения знаний оп-
ределял способность применять знания для 
решения поставленной задачи, описывать 
алгоритм действий, а также варианты ре-
шения сложной практической ситуации. 
Критериями оценки являлась правиль-
ность действий и их соответствие обстоя-
тельствам ситуации, т. е. детальность. 
Область применения знаний оценивает 
способность специалиста к осуществлению 
исполнительских действий. Правильность 
действий говорит о возможности решить 
профессиональную задачу правовым спосо-
бом. Кроме того, с экспертной точки зре-
ния, ситуации кадровой работы могут де-
литься на стандартные и нестандартные. 
Стандартные ситуации можно преодолеть, 
используя предусмотренные для этого ме-
тодики и процедуры. Нестандартные тре-
буют нетривиальных решений. Работа с не-
стандартной ситуацией подразумевает спо-
собность сотрудника обобщать и анализи-
ровать информацию, синтезировать опти-
мальный вариант решения, во многом 
обоснованный с нормативной точки зрения. 
Соответственно, измерение правильности 
свидетельствует о способности специалиста 
действовать в стандартных ситуациях. Из-
мерение детальности показывает потен-
циальную способность будущего специали-
ста работать в нестандартных ситуациях. 
Именно детальное представление норма-
тивно-правовых оснований собственных 
действий, понимание их механизма и алго-
ритмов помогает специалисту эффективно 
справляться с нестандартными ситуациями. 
Также на основе экспертной оценки 
был определен показатель способности дей-
ствовать самостоятельно, проявлять комму-
никативные качества (доброжелательность, 
эмпатию). 
Эксперты оценивали такую способность 
при анализе действий в сложных изме-
няющихся условиях. Доброжелательный 
настрой на решение проблемной ситуации, 
стремление оказать помощь и поддержку 
сотрудникам, попавшим в сложную ситуа-
цию, наиболее гуманное решение практи-
ческой задачи свидетельствовали о сфор-
мированности критерия, способности. Если 
обучающийся предлагает неправильные 
решения в сложной ситуации, не придает 
значения личности сотрудника, непредви-
денным жизненным обстоятельствам, то 
коммуникативные качества, способность к 
эмпатии находятся на низком уровне сфор-
мированности. 
Таким образом, привлечение работода-
теля позволило разработать новые основа-
ния для оценки уровня сформированности 
компетенций. Благодаря экспертной оценке 
были определены типовые направления 
деятельности специалистов, т. е. конкрети-
зирован предмет измерения. Далее, благо-
даря обобщению экспертных мнений были 
выявлены ключевые показатели, приме-
няющиеся работодателем для определения 
уровня сформированности компетенций. 
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Кроме того, для каждого из показателей 
были выявлены критерии, по которым ра-
ботодатели оценивали уровень сформиро-
ванности компетенций. Наконец, уточнены 
профессионально важные качества лично-
сти, позволяющие специалисту эффективно 
выполнять свои должностные обязанности. 
Можно говорить о том, что оценка мне-
ния работодателя способствовала совер-
шенствованию средств измерения сформи-
рованности компетенций. В результате бы-
ли разработаны оценочные материалы, ох-
ватывающие шесть типовых направлений 
деятельности, ориентированные на изуче-
ние объема/релевантности знаний специа-
листом нормативно-правовых документов; 
способности их правильно применять в ти-
повых ситуациях, опыта использования ал-
горитма действий при поиске выхода из 
сложных практических ситуаций. 
Заключение 
Подводя итоги, отметим, что вовлече-
ние работодателя в образовательный про-
цесс подготовки специалистов является 
важным шагом в совершенствовании каче-
ства обучения. Решение одного из этапов 
данной задачи — разработка оценочных 
средств, релевантных виду, требованиям и 
условиям профессиональной деятельности, 
иллюстрируется в этой статье. Вместе с тем 
дальнейшее совершенствование механиз-
мов оценки требует поиска новых способов 
интеграции образовательной и профессио-
нальной сред. 
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